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Pegawai merupakan sumber daya manusia yang berharga dan mempunyai peranan penting baik 
secara perorangan maupun kelompok sebagai penggerak utama atas keberhasilan operasional kegiatan 
usaha, bahkan sukses tidaknya instansi ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusianya. Oleh karena 
itu, sumber daya manusia harus selalu diperhatikan, dijaga dan dikembangkan. Peran manusia dalam 
suatu organisasi sangat penting terutama dalam kedudukannya sebagai salah satu sumber daya, seandainya 
tidak ada manusia maka tidak aka ada peristiwa apapun yang terjadi serta tidak akan ada perubahan 
walaupun telah tersedia sumber daya yang lain. Oleh karena itu, keberhasilan instansi dalam mencapai 
tujuannya bukan saja ditentukan oleh seberapa besar modal yang dimiliki oleh instansi serta peralatan 
canggih dan memadai, tetapi juga sangat ditentukan oleh kinerja dari para pegawai dalam instansi itu. 
Secara tidak langsung usaha pencapaian tujuan suatu instansi memerlukan kerjasama yang baik antara 
manusia dan lingkungan yang memadai.Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh 
kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan koordinasi terhadap kinerja pegawai Badan Keuangan Daerah 
Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 89 pegawai. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap 
kinerja pegawai ; (2) Terdapat pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerja pegawai ; (3) Terdapat pengaruh 
koordinasi terhadap kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 
Pegawai merupakan sumber daya manusia yang berharga dan mempunyai peranan penting 
baik secara perorangan maupun kelompok sebagai penggerak utama atas keberhasilan operasional 
kegiatan usaha, bahkan sukses tidaknya instansi ditentukan oleh keberadaan sumber daya 
manusianya. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus selalu diperhatikan, dijaga dan 
dikembangkan. 
Peran manusia dalam suatu organisasi sangat penting terutama dalam kedudukannya sebagai 
salah satu sumber daya, seandainya tidak ada manusia maka tidak aka ada peristiwa apapun yang 
terjadi serta tidak akan ada perubahan walaupun telah tersedia sumber daya yang lain. Oleh karena 
itu, keberhasilan instansi dalam mencapai tujuannya bukan saja ditentukan oleh seberapa besar 
modal yang dimiliki oleh instansi serta peralatan canggih dan memadai, tetapi juga sangat 
ditentukan oleh kinerja dari para pegawai dalam instansi itu. Secara tidak langsung usaha 
pencapaian tujuan suatu instansi memerlukan kerjasama yang baik antara manusia dan lingkungan 
yang memadai. 
Setiap instansi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan harapan 
apa yang menjadi tujuan instansi akan tercapai. Berbagai cara akan ditempuh oleh instansi dalam 
meningkatkan kinerja pegawainya, misalnya dengan memperhatikan kepuasan kerja pegawai, 
menumbuhkembangkan komitmen organisasi, mendorong munculnya kecerdasan emosional antar 
pegawai. Agar hal-hal tersebut dapat dicapai secara konsisten maka setidak-tidaknya instansi harus 
selalu memperhatikan lingkungan kerja dimana pegawai melaksanakan tugasnya yang berhubungan 
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dengan rekan kerja, pimpinan, suasana kerja, dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi 
kemampuan seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. 
Kecerdasan emosional pegawai pasti akan mempengaruhi kinerja dan pada akhirnya akan 
membantu keberhasilan instansi untuk mencapai target. Selanjutnya, sikap inisiatif dan optimis untuk 
berusaha diatas batas normal yang menjadikan organisasi tempatnya bekerja supaya lebih maju. 
Pegawai yang tidak dapat mengendalikan emosi sendiri sekalipun cerdas secara intelektual dapat 
berakibat fatal bagi hidup dan kehidupannya bahkan organisasi tempatnya bekerja. Oleh karena itu, 
emosi negatif sangat tidak menguntungkan instansi, maka setiap pimpinan harus dapat menjadi 
energi yang mengubah sikap emosi negatif pegawai menjadi sikap positif. Pencerahan secara terus-
menerus dan membangkitkan kecerdasan emosional yang positif bagi pegawai yang mempengaruhi 
kinerja sehingga pada akhirnya berhasil mencapai target sesuai dengan harapan organisasi. 
Kinerja individu dapat dilihat dari penampilan hasil karya individu baik kualitas maupun 
kuantitas dalam suatu organisasi. Penampilan hasil suatu organisasi tidak terbatas kepada personel 
yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada seluruh jajaran personel 
di dalam organisasi. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional, 




Menurut Luthans (2016 : 243) mendefinisikan kecerdasan emosi sebagai subset kecerdasan 
sosial yang mencakup kemampuan untuk memonitor perasaan dan emosi diri sendiri dan orang lain, 
membedakan emosi dan perasaan, dan menggunakan informasi tersebut untuk menuntun pemikiran 
dan tindakan. Kecerdasan emosi (emotional intelegence) sebagai kapasitas untuk mengenali 
perasaan diri sendiri dan orang lain, untuk memotivasi diri dan untuk mengolah emosi diri sendiri 
dalam hubungannya dengan orang lain.  
Menurut Goleman (2016:145) menyimpulkan bahwa pada tingkat individu, elemen 
kecerdasan emosi dapat diidentifikasi, dinilai dan di up-grade. Pada tingkat kelompok, elemen 
kecerdasann emosi berarti pengaturan dinamika interpersonal yang baik yang membuat kelompok 
menjadi lebih cerdas. Pada tingkat organisasi, elemen kecerdasan emosi berarti merevisi hirarki 
nilai agar kecerdasan emosi menjadi prioritas dalam konteks penerimaan karyawan, pelatihan dan 
pengembangan, evaluasi kinerja dan promosi. Suatu analisis teori akademis mengindikasikan bahwa 
kecerdasan emosi mungkin membantu mempermudah adaptasi dan perubahan karyawan. Dalam 
konteks penelitian empiris, ada beberapa bukti longitudinal yang mengindikasikan bahwa dibanding 
IQ, EI adalah prediktor yang lebih baik untuk kesuksesan hidup (keberhasilan ekonomi, kepuasan 
hidup, persahabatan, kehidupan keluarga). 
Covey (2016:74) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai kemampuan seseorang 
untuk memantau perasaan dan emosi, baik pada diri sendiri maupun pada orang lain. Selanjutnya 
Covey menyebutkan ada lima komponen utama kecerdasan emosional yang telah umum diterima 
yaitu :  
1. Kesadaran diri, yakni kemampuan untuk merefleksikan kehidupan diri sendiri, menumbuhkan 
pengetahuan mengenai diri sendiri, dan mengunakan pengetahuan tersebut untuk memperbaiki 
diri, serta untuk mengatasi kelemahan. 
2. Motivasi pribadi, yakni yang berkaitan dengan apa yang menjadi pemicu semangat seseorang, 
visi, nilai-nilai, tujuan, harapan, hasrat, dan gairah yang menjadi prioritas-prioritas mereka. 
3. Pengaturan diri atau kemampuan untuk mengelola diri sendiri agar mampu mencapai visi dan 
nilai-nilai pribadi; 
4. Empati, kemampuan untuk memahami cara orang lain melihat dan merasakan berbagai hal; dan 
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5. Kemampuan sosial dan komunikasi, yakni yang berkaitan dengan bagaimana cara mengatasi 
perbedaan, memecahkan masalah, menghasilkan solusi-solusi kreatif, dan berinteraksi secara 
optimal untuk mengejar tujuan-tujuan bersama. 
Patton (2017:36), mengemukakan bahwa kecerdasan emosional adalah kemampuan 
menggunakan emosi secara efektif untuk mencapai tujuan, membangun hubungan produktif dan 
meraih keberhasilan. Kecerdasan emosional berarti menangani emosi dengan baik ketika 
berhubungan dengan orang lain dan dengan cermat membaca situasi dan jaringan sosial, 
berinteraksi dengan lancar, menggunakan keterampilan-keterampilan lain untuk mempengaruhi dan 
memimpin, bermusyawarah dan menyelesaikan perselisihan dan untuk bekerja sama dan bekerja 
dalam tim. Seseorang yang memiliki kecerdasan emosional mampu berkomunikasi untuk 
menyampaikan sesuatu yang jelas dan menyakinkan dan memiliki jiwa kepemimpinan untuk 
membangkitkan inspirasi dan memandu kelompok dan orang lain. 
Robbins (2017:144) mendefinisikan kecerdasan emosional adalah keanekaragaman 
keterampilan, kapabilitas, dan kompetensi nonkognitif, yang mempengaruhi kemampuan seseorang 
untuk berhasil dalam menghadapi tuntutan dan tekanan lingkungan. Selanjutnya Robbins 
menyatakan terdapat 5 (lima) dimensi kecerdasan emosi, yaitu : 
1. Kesadaran Diri. Kemampuan untuk sadar akan apa yang dirasakan. 
2. Mengelola Diri. Kemampuan untuk mengelola emosi dan rangsangan sendiri. 
3. Motivasi diri. Kemampuan untuk bertahan dalam menghadapi kemunduran dan kegagalan. 
4. Empati. Kemampuan untuk merasakan bagaimana yang lain merasakan. 
5. Keterampilan sosial. Kemampuan untuk menangani emosi orang lain. 
Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki oleh individu didalam bekerja. Setiap 
individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun 
berbeda-beda pula. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat memberikan dampak yang tidak sama. 
Kepuasan kerja yang tinggi sangat memungkinkan untuk mendorong terwujudnya tujuan organisasi. 
Sementara tingkat kepuasan kerja yang rendah merupakan ancaman yang akan membawa 
kehancuran organisai segera maupun secara perlahan. 
Salah satu sasaran pentingnya dalam pengolahan sumber daya manusia dalam suatu 
perusahaan adalah tercapainya kepuasan pegawai yang lebih lanjut akan meningkatkan kinerja. 
Kepuasan kerja dari masing-masing individu pekerja berlainan, karena memang pada dasarnya 
kepuasan kerja bersifat individual dimana masing-masing individu akan memiliki tingkat kepuasan 
kerja yang berlainan sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada masing-masing individu tersebut. 
Dengan kepuasan kerja tersebut pencapaian tujuan perusahaan akan lebih baik dan akurat. 
Faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja menurut Robbins (2017:148) yaitu : 
1. Pekerjaan Yang Menantang 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan 
untuk menggunakan ketrampilan dan kemanpuan mereka dan menawarkan beragam tugas, 
kebebasan, dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan. 
2. Ganjaran Yang Pantas 
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan yang mereka persepsikan sebagai adil, 
tidak kembar-arti, dan segaris dengan pengharapan mereka. Selain itu karyawan berusaha 
mendapatkan kebijakan akan praktik promosi yang adil. Promosi memberikan kesempatan 
untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang 
ditingkatkan. Oleh sebab itu individu-individu yang mempersipsikan bahwa keputusan promosi 
di buat dalam cara yang adil (fair and just) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari 
pekerjaan mereka. 
3. Kondisi Kerja Yang Mendukung 
Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk 
memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi memperagakan bahwa karyawan lebih 
menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. 
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4. Rekan Sekerja Yang Mendukung 
Orang-orang mendapatkan lebih dari pada sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam 
kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh 
karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung 
menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat. 
Menurut pendapat Mathis dan Jackson (2015:98) menyatakan bahwa “Kepuasan kerja 
adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan 
kerja muncul saat harapan-harapan ini tidak terpenuhi”. Sebagai contoh, jika seorang tenaga kerja 
mengharapkan kondisi kerja yang nyaman, aman dan bersih, maka tenaga kerja mungkin bisa 
menjadi tidak puas jika tempat kerja tidak nyaman, aman dan kotor. 
Ada 3 dimensi tentang kepuasan kerja menurut Luthans (2016:104), yaitu sebagai berikut :  
1. Kepuasan kerja adalah merupakan suatu ernosi yang merupakan respon terhadap situasi kerja 
sehingga kepuasan kerja tidak dapat dilihat namun bisa dirasakan dan akan tercermin dalam 
sikap. 
2. Kepuasaan kerja daiam hasil yang sesuai atan bahkan melebihi yang diharapkan, seperti 
seseorang yang bekerja sebaik yang mampu dilakukan dan bersikap mendapat imbalan yang 
sepadan. 
3. Kepuasan kerja biasanya dinyatakan dalam sikap. seperti semakin loyal dalam perusahaan, 
bekerja dengan baik, herdedikasi tinggi pada perusahaan, tertib dan mematuhi peraluran dan 
sikap lain yang bersifat positif. 
Hubungan antara bawahan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya dalam 
meningkatkan kinerja melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan 
sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi 
tempat mereka bekerja. Kepuasan kerja merupakan faktor penentu bagi sikap pegawai terhadap 
pekerjaannya. Bila pekerjaan itu menyenangkan dan sesuai dengan keinginan karyawan maka 
kepuasan kerja pegawai terpenuhi, jika faktor tersebut dirasakan kurang atau t idak diberikan 
maka pegawai akan merasa tidak puas, akan banyak mengeluh, dan jika pegawai merasakan 
faktor-laktor yang ada terpenuhi, maka kepuasan kerja ada dengan sendirinya. 
Menurut Robbins (2017:45) koordinasi adalah pengetahuan sekelompok orang secara teratur 
untuk menciptakan kesatuan tindakan dalam mengusahakan tercapainya suatu tujuan bersama. 
Robbin menambahkan bahwa koordinasi yang baik dapat diukur melalui : 1) melaksanakan 
pekerjaan sesuai instruksi, 2) melaksanakan intruksi yang diberikan, dan 3) memberikan data dan 
informasi yang diperlukan. 
Menurut Sondang (2015:38) lebih lanjut menekankan bahwa koordinasi dalam suatu 
organisasi akan tercapai melalui (1) Konfirmasi lengkap, (2) Pertemuan berkala, (3) Pembentukan 
panitia gabungan, (4) Wawancara dengan bawahan/pihak terlibat, dan (5) Memorandum berantai. 
Hasibuan (2015:71) berpendapat bahwa: “Koordinasi adalah kegiatan mengarahkan, 
mengintegrasikan, dan mengkoordinasikan unsur-unsur manajemen dan pekerjaan-pekerjaan para 
bawahan dalam mencapai tujuan organisasi”. 
Koordinasi adalah proses pengintegrasian tujuan-tujuan dan kegiatan-kegiatan pada 
satuan-satuan yang terpisah (departemen-departemen atau bidang-bidang fungsional) pada suatu 
organisasi untuk mencapai tujuan secara efisien dan efektif (Handoko 2015:47). 
Handoko (2015:48) berpendapat bahwa Adapun manfaat koordinasi antara lain : 
1. Dengan koordinasi dapat dihindarkan perasaan terlepas satu sama lain, antara satuan-satuan 
organisasi atau antara pejabat yang ada dalam organisasi. 
2. Menghindari suatu pendapat atau perasaan bahwa satuan organisasi atau pejabat merupakan 
yang paling penting. 
3. Menghindari kemungkinan timbulnya pertentangan antara bagian dalam organisasi. 
4. Menghindari terjadinya kekosongan pekerjaan terhadap suatu aktifitas dalam organisasi. 
5. Menimbulkan kesadaran diantara para pegawai untuk saling membantu. 
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Hasibuan (2015:72) berpendapat bahwa koordinasi penting dalam suatu organisasi, yakni : 
1. Untuk mencegah terjadinya kekacauan, percecokan, dan kekembaran atau kekosongan 
pekerjaan. 
2. Agar orang-orang dan pekerjaannya diselaraskan serta diarahkan untuk pencapaian tujuan 
perusahaan. 
3. Agar sarana dan prasarana dimanfaatkan untuk mencapai tujuan. 
4. Supaya semua unsur manajemen dan pekerjaan masing-masing individu pegawai harus 
membantu tercapainya tujuan organisasi. 
5. Supaya semua tugas, kegiatan, dan pekerjaan terintegrasi kepada sasaran yang diinginkan. 
Menurut Ilyas (2016:23), untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi kinerja personal 
dilakukan pengkajian terhadap beberapa teori kinerja. Secara teoritis ada tiga kelompok variabel 
yang memengaruhi perilaku kinerja dan kerja, yaitu variabel individu, variabel organisasi dan 
variabel psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut memengaruhi perilaku kerja yang pada 
akhirnya berpengaruh pada kerja personal. Perilaku yang berhubungan dengan kinerja adalah yang 
berkaitan dengan tugas-tugas pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu 
jabatan atau tugas. 
Menurut Bernadin et.al, (2016:46), kinerja adalah kelakuan atau kegiatan yang berhubungan 
dengan tujuan organisasi, dimana organisasi tersebut merupakan keputusan dari pimpinan. 
Dikatakan bahwa kinerja bukan outcome, konsekuensi atau hasil dari perilaku atau perbuatan. 
Tetapi kinerja adalah perbuatan atau aksi itu sendiri, disamping itu kinerja adalah multidimensi 
sehingga untuk beberapa pekerjaan spesifik mempunyai beberapa bentuk komponen kerja, yang 
dibuat dalam batas hubungan variasi dengan variabel lain. Kinerja dengan prestasi kerja yaitu 
proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Selanjutnya 
Bernardin menambahkan bahwa mengukur kinerja yang baik melalui : 1) deskripsi pekerjaan, 2) 
penerimaan pekerjaan, dan 3) tanggung jawab. 
Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi kinerja personal, dilakukan kajian terhadap 
teori kinerja. Secara teori ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku dan kinerja yaitu 
: faktor individu, faktor organisasi, dan faktor psikologis. Ketiga kelompok faktor tersebut 
mempengaruhi perilaku kerja yang pada akhirnya berpengaruh terhadap kinerja personal. Perilaku 
yang berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-tugas pekerjaan yang harus 
diselesaikan untuk mencapai sasaran atau suatu jabatan atau tugas (Gibson et al., 2015:55). 
Menurut Rivai (2017:72), penilaian kinerja merupakan kajian sistematis tentang kondisi 
kerja karyawan yang dilaksanakan secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja yang telah 
ditentukan perusahaan. Penilaian kinerja merupakan proses yang dilakukan perusahaan dalam 
mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang, meliputi dimensi kinerja karyawan dan akuntabilitas. 
Penilaian atasan langsung sangat penting dari seluruh sistem penilaian kinerja. Hal ini 
disebabkan karena mudah untuk memperoleh hasil penilaian atasan dan dapat diterima oleh akal 
sehat. Para atasan merupakan orang yang tepat untuk mengamati dan menilai kinerja bawahannya. 
Oleh sebab itu, seluruh sistem penilaian umumnya sangat tergantung pada evaluasi yang dilakukan 
oleh atasan (Rivai, 2017:73). 
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Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Kecerdasan emosional mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H2 : Kepuasan kerjamempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H3 : koordinasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten 
Pasuruandengan jumlah 89 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawai Badan 
Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi 
diteliti (Sugiyono, 2015 : 78). Semua populasi 89pegawai dijadikan sampel. 
 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Kecerdasan emosional (X1) adalah kapasitas untuk mengenali perasaan diri sendiri dan 
orang lain, untuk memotivasi diri dan untuk mengolah emosi diri sendiri dalam 
hubungannya dengan orang lain, meliputi : 
1) Pegawai mau berusaha diatas batas normal untuk menjadikan instansi di tempatnya 
bekerja lebih maju 
2) Pemberian penghargaan bagi pegawai yang berprestasi akan memberikan motivasi kerja 
3) Pegawai mengajak rekan sekerja untuk dapat meningkatkan kemampuan pengembangan 
karir 
4) Pegawai dapat menjalin komunikasi dengan baik apabila terjadi persepsi yang keliru 
dalam pekerjaan 
5) Pegawai mampu mempengaruhi orang lain baik secara langsung maupun tidak langsung 
b. Kepuasan kerja (X2) adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari 
penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang, meliputi : 
1) Gaji/penghasilan yang diberikan oleh instansi sesuai dengan kinerja 
2) Pegawai puas karena setiap saat memiliki kesempatan yang sama untuk dipromosikan 
3) Pegawai puas dengan penghargaan yang didapat atas kinerjanya 
4) Dengan senang hati pegawai akan membantu rekan sekerja yang membutuhkan   
bantuan 
c. Koordinasi (X3) adalah pengetahuan sekelompok orang secara teratur untuk menciptakan 
kesatuan tindakan dalam mengusahakan tercapainya suatu tujuan bersama, meliputi : 
1) Pegawai melaksanakan pekerjaan sesuai instruksi 
2) Pegawai melaksanakan intruksi yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab 
3) Pegawai memahami seluruh kewajibannya 
4) Pegawai memberikan data dan informasi yang diperlukan 
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2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, meliputi : 
a. Pegawai berusaha memberikan hasil yang terbaik atas tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya 
b. Pegawai selalu mengutamakan kuantitas atau hasil sesuai dengan target yang ditetapkan 
c. Pegawai selalu bekerja secara efektif  dengan memaksimalkan waktu yang ada 
d. Pegawai selalu berusaha mengembangkan inisiatif dan mandiri 
e. Pegawai mampu menyesuaikan diri untuk menciptakan interaksi yang positif dengan rekan 
kerja 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = kecerdasan emosional 
X2 = kepuasan kerja 
X3 = koordinasi 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Kecerdasan Emosional (X1) 





















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk kecerdasan 
emosional lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti kelima item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Kepuasan Kerja (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kepuasan kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
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Tabel 3. Uji Validitas Koordinasi (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk koordinasi lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 





















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk kinerja pegawai 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti kelima item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 
137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
kecerdasan emosional (X1) 0,755 Reliabel 
kepuasan kerja (X2) 0,761 Reliabel 
koordinasi (X3) 0,716 Reliabel 
kinerja pegawai (Y) 0,718 Reliabel 
Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas kecerdasan emosional sebesar 0,755 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas kepuasan kerja sebesar 0,761 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas koordinasi sebesar 0,716 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,718 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 1,130 
Kecerdasan emosional (X1) 0,122 
Kepuasan kerja (X2) 0,107 
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Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 1,130 + 0,122 X1 + 0,107 X2 + 0,548 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 1,130 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk kecerdasan emosional (X1) sebesar 0,122. Berarti jika kecerdasan 
emosional (X1) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,122 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk kepuasan kerja (X2) sebesar 0,107. Berarti jika kepuasan kerja (X2) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,107 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk koordinasi (X3) sebesar 0,548. Berarti jika koordinasi (X3) naik sebesar 
1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,548 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,653 atau 65,3 % 
pengaruh kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan koordinasi terhadap kinerja pegawai sebesar 
65,3 %, sisanya 34,7 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Kecerdasan emosional (X1) 8,473 1,988 0,000 Ada pengaruh 
Kepuasan kerja (X2) 7,791 1,988 0,000 Ada pengaruh 
Koordinasi (X3) 9,475 1,988 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung kecerdasan emosional(X1) sebesar 8,473 lebih besar dari t tabel 1,988 
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama 
(H1) yang menyatakan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
2. Nilai t hitung kepuasan kerja(X2) sebesar 7,791 lebih besar dari t tabel 1,988 menunjukkan 
bahwa kepuasan kerjaberpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
kepuasan kerjaberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung koordinasi(X3) sebesar 9,475 lebih besar dari t tabel 1,988 menunjukkan bahwa 
koordinasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan 
koordinasiberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Choiriah (2017)berpendapat bahwa kecerdasan emosi adalah kemampuan di bidang emosi 
yaitu kesanggupan menghadapi frustasi, kemampuan mengendalikan emosi, semamgat optimisme, 
dan kemampuan menjalin hubungan dengan orang lain atau empati. Penggunaan emosi yang efektif 
akan dapat mencapai tujuan dalam membangun hubungan yang produktif dan meraih keberhasilan 
kerja. 
Kecerdasan emosional adalah kemampuan mengenali diri sendiri dan orang lain, 
kemampuan memotivasi diri sendiri dan mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan 
hubungannya dengan orang lain. Seseorang dengan kecerdasan emosional yang berkembang dengan 
baik, kemungkinan besar akan berhasil dalam kehidupannya karena mampu menguasai kebiasaan 
berfikir yang mendorong kinerja. (Rahmasari, 2017). 
Kepuasan kerja karyawan berkaitan dengan pekerjaannya dan atau sikap seseorang secara 
umum terhadap pekerjaannya Berdasarkan pengertian tersebut, dapat dikatakan bahwa kepuasan 
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kerja merupakan variabel sikap (attitude), yang berkaitan dengan perasaan karyawan terhadap 
pekerjaannya. Oleh karena menggambarkan perasaan, maka mengacu komponen sikap, kepuasan 
kerja merupakan komponen afeksi. Sikap atau afeksi tersebut terbentuk sebagai hasil evaluasi 
terhadap pengalaman aspek-aspek pekerjaannya. (Sukmawati, 2015). 
Kepuasan kerja menunjukkan respon efektif seseorang terhadap pekerjaan. Indikator khusus 
yang digunakan untuk menilai kepuasan kerja merupakan obyek sikap khusus, dimana anggota 
organisasi memiliki beberapa posisi pada ujung suka atau tidak suka atau setuju-tidak setuju. 
Indikator pekerjaan tersebut meliputi jenis pekerjaan itu sendiri, supervisi, gaji yang diberikan, 
promosi yang diperoleh serta kondisi kerja yang meliputi rekan kerja maupun suasana kerja. 
Seringkali kepuasan kerja diperlakukan seolah-olah sama dengan komitmen organisasi namun 
sebenarnya cukup berbeda yaitu kepuasan kerja berkaitan dengan perasaan yang dimiliki seseorang 
terhadap pekerjaan sedangkan komitmen organisasi berkaitan dengan perilaku individu sebagai 
bagian dari organisasi dan berkeinginan melanjutkan partisipasi aktif di dalamnya (Suprana, 2017). 
Koordinasi diperlukan untuk menciptakan kesatuan tindakan dalam mengusahakan 
tercapainya suatu tujuan bersama. Koordinasi merupakan ilmu untuk mengatur saling 
ketergantungan dari berbagai aktifitas untuk mencapai suatu tujuan. Ketergantungan dalam 
organisasi tidak dapat di manajemen tanpa komunikasi, apakah komunikasi horisontal dalam bentuk 
penyesuaian bersama atau komunikasi vertikal dalam bentuk standarisasi atau supervisi langsung, 
mekanisme koordinasi adalah standardisasi praktek kerja dan penyesuaian bersama. Penyesuaian 
bersama juga disebut integrasi horisontal, melibatkan susunan struktural dan integrasi proses, yang 
didasarkan pada pemahaman bersama (Robbins, 2017).  
Koordinasi di instansi dapat dilakukan dengan mengarahkan, mengintegrasikan, dan 
mengkoordinasikan unsur-unsur manajemen dan pekerjaan-pekerjaan para pegawai dalam 
mencapai tujuan organisasi. Koordinasi merupakan proses pengintegrasian tujuan-tujuan dan 
kegiatan-kegiatan pada departemen-departemen atau bidang-bidang fungsional pada suatu 
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